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Señores miembros del Jurado: 
 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César 
Vallejo presento ante ustedes la Tesis titulada “Liderazgo transformacional y su 
relación con el compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria – 2017”, la 
misma que someto a vuestra consideración y espero que cumpla con los 







El presente trabajo de investigación titulado “Liderazgo transformacional y su relación 
compromiso organizacional en Mibanco, LaVictoria – 2017” tiene como objetivo 
determinar la correlación de liderazgo transformacional y el compromiso organizacional, 
lo que conlleva a indagar en fuentes de información científica. La población de estudio 
estuvo conformada por los colaboradores que trabajan para el área de negocios del 
banco, Mibanco, la muestra del estudio fue censal y estuvo conformada por 55 
trabajadores de las tres agencias que corresponden a la zona de Circunvalación dirigidas 
por un gerente zonal. Con un nivel de confiabilidad de 95.6%, para la recolección de 
datos se utilizó la técnica de encuesta. Usando como instrumento el cuestionario 
compuesta por 20 preguntas en medición de escala de Likert, la validación del 
instrumento se realizó bajo juicio de expertos, luego de ello estos resultados fueron 
procesados, analizados y estudiados mediante el programa estadístico IMB SPSS 2.3 
gracias a ello se logró medir el nivel de confiabilidad de las preguntas mediante el uso del 
alfa de Cronbrach, y por último se analizaron e interpretaron  de forma individual los 
gráficos estadísticos obtenidos por cada pregunta. Por último, se obtuvo resultados 
significativos para el estudio cuya finalidad es determinar la correlación del Liderazgo 
transformacional y el compromiso organizacional en Mibanco.  
Palabras Clave: Transformacional, compromiso organizacional. 
Abstract 
This research study entitled “Transformational leadership and organizational commitment 
at Mibanco, La Victoria – 2017” was designed to determine the relationship between 
Transformational leadership and organizational commitment, also lead us to investigate in 
source of scienttific information. The study population was made of employes of Mibanco, 
the study sample was census and was made of 55  of all agencies of work área called 
Circunvalacion managed for a Zone manager; a confidence level of 95.6% for data 
collection the survey technique was used. Using as an instrument the questionnaire 
composed of 20 questions measuring Likert scale, validation of the instrument was 
performed under expert judgment, after that these results were processed, analyzed and 
studied by the program of statistical SPSS version 2.3, as a result it was possible to 
measure the level of reliability of the questions using Cronbach's alpha, and finally 
analyzed and interpreted individually statistical graphs obtained for each question. Finally 
significant for the study results was obtained whose purpose is to determine the 
relationship of transformational leadership and organizational commitment. 
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El propósito que nos llevó a realizar este estudio sobre el Liderazgo 
transformacional y la su relación con el compromiso organizacional en Mibanco, 
se origina de la necesidad de analizar la relación de desarrollar un liderazgo 
transformacional para fomentar un mayor compromiso por los colaboradores, que 
permitirá conocer que medidas puede ejecutar la gerencia para mejorar la 
identidad de los colaboradores en la empresa. Se considera de mucha 
importancia elaborar este estudio ya que esto permitirá que los trabajadores 
realicen sus funciones con el nivel de compromiso óptimo para mejorar no solo el 
clima sino también el rendimiento para la empresa. 
En el presente trabajo se desarrollará el planteamiento del problema, 
formulación del problema, seguido de la formulación de objetivo donde se 
especificará que es lo que se hallara. 
 
1.1 Realidad Problemática 
Actualmente nos encontramos ante un entorno muy competitivo de mercados 
globales, esto ha llevado a que se tome mucha importancia sobre el modo en que 
se gestionan a los trabajadores, debido a que podrían ser la clave para que la 
competitividad mejore en la empresa. Cabe señalar que en algunas empresas el 
bajo nivel de competitividad se suele asociar con la baja productividad, pero 
también puede estar relacionado con el estilo de liderazgo que se maneja, el cual 
no ayuda a promover el compromiso y la confianza organizacional. Por eso, es 
esencial para una organización mejorar la comunicación, motivar a los 
trabajadores, adoptar conductas asertivas y desarrollar la capacidad de gestionar 
mejor el conocimiento organizacional, realizando estos cambios sistemáticos se 
logrará mayor competitividad y apalancamiento. 
Es por ello que se requiere la implementación de un liderazgo que logre crear 
una visión compartida, esto permitirá que exista una identidad común que 
refuerce el compromiso entre los trabajadores y la organización. El liderazgo que 
se desarrolle debe inspirar al equipo a superar y transcender sus límites lo que 
lograría el desarrollo personal y mantener una dinámica constante en el grupo, 
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cada vez es más necesario para las organizaciones que sus colaboradores se 
sientan verdaderamente comprometidos lo que llevaría a alcanzar altos niveles de 
confianza. Es necesario recalcar que la confianza aumenta los niveles de 
satisfacción y de compromiso en la organización, y reduce el nivel de estrés en 
las relaciones interpersonales. Además, la confianza entre supervisores y líderes 
genera un efecto positivo en el rendimiento del equipo. Al observar el mercado 
nacional encontramos reconocidas entidades financieras como los bancos 
Interbank y BBVA Continental, le toman mucha importancia al liderazgo y al nivel 
de compromiso que tienen sus colaborares con la empresa por ello, en el caso de 
Interbank el liderazgo debe ser íntegro y está conformado por la honestidad, 
integridad y transparencia, mientras que el banco BBVA Continental aplica la 
herramienta del Job posting en la que le ofrece al colaborador la oportunidad de 
postular para trabajar en cualquier lugar del mundo donde está el BBVA. 
 Actualmente Mibanco – zona Circunvalación está trabajando para lograr que 
sus trabajadores estén motivados a largo plazo lo que ha traído como 
consecuencia que tengan una baja productividad y que no se identifiquen y 
comprometan con la empresa. La causa de estos resultados es el estilo de 
liderazgo que maneja y la cultura organizacional que tiene lo que estaría 
dificultando la relación entre los empleados y la organización.   
1.2 Trabajos Previos 
Posteriormente de haber revisado materiales bibliográficos como artículos 
académicos tanto nacionales como internacionales, se ha tomado algunos 
estudios con la finalidad profundizar la investigación, y son los siguientes:  
1.2.1 Antecedes Nacionales 
Zegarra del Rosario (2014) “Relación entre marketing interno y compromiso 
organizacional en el personal de salud del hospital de San Juan de Lurigancho” 
tesis para optar por el grado académico de Magíster en Economía y Gestión de la 
salud, tiene como objetivo determinar la relación que existe entre el marketing 
interno y el compromiso organizacional en el personal de salud (médicos y 
enfermeras) del Hospital de San Juan de Lurigancho empleando la metodología 
descriptiva correlacional en una muestra conformada por un total de 260 
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aplicando una encuesta de 43 ítems de los cuales 22 se refieren al marketing 
interno y 21 se refieren al compromiso organizacional, en este estudio se 
concluyó que “Los responsables de la gestión deben enfatizar la importancia del 
marketing interno y el compromiso institucional para lograr una atención oportuna, 
con calidad, candidez, respeto por las costumbres y cultura del paciente” (p. 119). 
En esta investigación se sugiere que: “Motiven a sus empleados reconociéndoles 
sus sacrificios y mejoren las condiciones laborales para ser más eficaz y efectivo 
es su accionar” (p.124). Esta tesis fue considerada como antecedente porque en 
ella se analiza el compromiso organizacional para brindar un mejor servicio, es 
decir, plantear y emplear estrategias de marketing al interior de la organización 
con el propósito de incentivar actitudes y obtener un mayor grado de fidelización 
en la relación empresa-trabajador. 
 
Ruiz (2015) “Liderazgo transformacional y la rotación del personal en la 
empresa XG Access SAC” tesis para optar el grado académico de Licenciado en 
Administración, tiene como objetivo establecer la relación del liderazgo 
transformacional y la rotación del personal empresa XG Access SAC de San 
Borja-2014 utilizando la metodología transeccional correlacional  en una muestra 
conformada 30 colaboradores aplicando una encuesta conformada por 53 ítems 
de los cuales 24 se refieren al liderazgo transformacional y 28 se refieren a la 
rotación del personal, en este estudio se concluyó que “Existe relación 
significativa entre el liderazgo transformacional y la rotación del personal en la 
empresa XG Access SAC de San Borja.2014” (p. V), En esta investigación se 
recomienda: “Diseñar un plan de capacitación constante, buscando así los 
objetivos estratégicos basados en la motivación, información y control de las 
comunicaciones de los colaboradores y la gerencia en la empresa” (p. VI). Esta 
tesis fue considerada como antecedente porque en ella se analiza el liderazgo 
transformacional enfocado en el desarrollo del personal, es decir, brindarle 
entrenamiento, información y motivación para que el colaborador alcance un 




Vallejos & Rodríguez (2014) “La cultura organizacional y el compromiso 
organizacional de los trabajadores de la municipalidad del Centro Poblado de 
Miramar-2014” tesis para optar por el grado académico de Licenciado en 
Administración, tiene como objetivo determinar la relación que existe entre la 
cultura organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de la 
Municipalidad del Centro Poblado de Miramar empleando la metodología 
descriptiva transceccional en una muestra conformada por 30 trabajadores 
aplicando una encuesta conformada por 33 ítems de los cuales 19 se refieren a la 
cultura organizacional y 14 se refieren al compromiso organizacional, en esta 
investigación se concluyó que “La Municipalidad del Centro Poblado de Miramar 
tiene un tipo de cultura o perfil organizacional autoritario benevolente” (p. 88). En 
este estudio se sugiere: “Mejorar la delegación de funciones de responsabilidad y 
darles la suficiente autoridad de hacer las cosas de las cuales se le 
responsabilizó, logrando así una mayor eficiencia y efectividad para un mejor 
desempeño por parte del trabajador” (p. 90). Esta tesis fue considerada como 
antecedente porque en ella se estudia el compromiso organizacional que pueda 
crear valor para todos en la empresa, es decir, mejorar la cultura organizacional 
fomentando la identidad organizacional, así como aportándoles nuevos 
conocimientos y retos a los colaboradores. 
 
1.2.2 Antecedentes Internacionales  
Méndez (2015) “Clima y compromiso organizacional percibido por los 
empleados del parque eco arqueológico en México” tesis para optar por el grado 
académico de Magíster en Administración, tiene como objetivo determinar el 
grado de calidad del clima organizacional percibido por los empleados del parque 
eco arqueológico en México empleando la metodología descriptiva en una 
muestra de 633 aplicando una encuesta conformada por 36 ítems de los cuales 
17 se refieren al clima laboral y 19 se refieren al compromiso organizacional , en 
esta investigación se concluyó que “El grado de calidad del compromiso 
organizacional se puede encontrar que los empleados del parque eco 
arqueológico, en México, autoperciben el compromiso organizacional de muy 
bueno a excelente” (p. 109). En este estudio se sugiere “Evaluar los indicadores 
14 
 
que salieron más bajos, relacionados con el clima y el compromiso organizacional 
con el propósito de desarrollar estrategias para su mejoramiento” (p. 116). Esta 
tesis fue considerada como antecedente porque en ella se estudió el compromiso 
organizacional percibido por los empleados para mejorar el entorno en el que 
trabajan, es decir, propiciar un ambiente adecuado para que se genere sin 
problemas la interacción social, desarrollo laboral y eficiencia en el trabajo. 
 
Pieterse-Landman (2012) “La relación entre el liderazgo transformacional, 
compromiso de los empleados, las características del trabajo y la intención de 
abandonar el trabajo” tesis para optar por el grado académico de Magister en 
Comercio, tiene como objetivo conocer la relación entre el desarrollo del liderazgo 
transformacional, el compromiso de los empleados, las características del trabajo 
y la intención de abandonar el trabajo en los empleados  de la organización para 
determinar cómo las organizaciones pueden formar líderes y fomentar la 
participación de todos para retener y fidelizar a los empleados, empleando la 
metodología correlacional no experimental en una muestra conformada por 185 
empleados utilizando un encuesta conformada por 67 ítems de los cuales 12 
ítems se refieren al compromiso de los empleados, 20 ítems se refieren al 
liderazgo transformacional, 5 ítems se refieren a la intención de abandonar el 
trabajo y 30 ítems se refieren a la evaluación del trabajo en este estudio se 
concluyó “Las empresas deben enfocarse en el desarrollo y refuerzo del liderazgo 
transformacional entre los líderes de la organización y administradores con un 
enfoque especifico en cómo influye el sistema de trabajo y la motivación en el 
puesto de trabajo” (p. 93). Esta tesis fue considerada como antecedente porque 
en ella se estudió el liderazgo transformacional percibido por los colaboradores 
para mejorar el compromiso con la organización, es decir, desarrollar este tipo de 
liderazgo para impulsar la participación en equipo y crear valor en la empresa.  
 
Gonzáles (2011) “Satisfacción laboral y compromiso organizativo: Estudio 
aplicado al sector hotelero en la provincia de Córdova”  tesis para optar por el 
grado académico Doctor en Ciencias Jurídicas y Empresariales, tiene como 
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objetivo identificar los procesos de la satisfacción laboral y compromiso 
organizativo de los empleados en la hostelería de la provincia de Córdova 
empleando la metodología descriptiva correlacional en una muestra conformada 
por 585 empleados utilizando una encuesta conformada por 53 ítems de los 
cuales 10 ítems se refieren a datos del puesto de trabajo, 17 ítems se refieren a 
satisfacción laboral, 16 ítems se refieren a compromiso organizativo y 11 ítems se 
refieren a datos sociológicos, en este estudio se concluyó “Una empresa hotelera 
no puede aspirar a niveles de calidad competitivos en servicio si sus trabajadores 
no se encuentra satisfecha y comprometida con la entidad donde trabaja y ello, a 
su vez, se convierte en un factor de éxito para la empresa”(p. 265). Esta tesis fue 
considerada como antecedente porque en ella se analizó el compromiso 
organizativo para mejorar el servicio que los trabajadores brindan, es decir, el 
factor humano es muy importante en el sector turístico ya que realiza 
directamente el servicio con el cliente final. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema  
1.3.1 Variable independiente: Liderazgo transformacional  
1.3.1.1 Definición de Liderazgo transformacional  
Según Palomo “La palabra “transformacional” se suele vincular con el liderazgo 
debido a la modificación que genera dentro de una organización, a diferencia del 
liderazgo transaccional que suele caracterizarse por ser estático o mantener el 
“status quo” en la empresa” (2010, p. 43). Esto quiere decir que el líder 
transformador tiene la destreza de desarrollar y agilizar los recursos humanos a 
los niveles más altos de satisfacción.  
Para Robbins y Judge los lideres transformacionales son “quienes inspiran a 
sus compañeros para transcender sus intereses y está apto para tener un efecto 
profundo y extraordinario sobre sus seguidores” (2013, p. 422) 
De acuerdo con la definición de Fischman, el líder transformacional “se interesa 
por el desarrollo de sus colaboradores y para ello organiza diferentes tipos de 
capacitación, los inspira, instaura sistemas de reconocimiento, se comunica 
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regularmente con ellos, delega poder y busca medios creativos para satisfacer a 
sus clientes” (2015, p. 21). 
 
Es importante mencionar que este tipo de líder al tener una constante 
comunicación llega a convencer a sus colaboradores y así alcanzar objetivos 
comunes. Por ello, como sugieren los investigadores Marques de Lima Rua y 
Costa  
El líder transformacional debe de tener una visión clara del futuro, saber orientar a su 
equipo para poder alcanzar los objetivos de la empresa. Es así como, el liderazgo 
transformacional presenta un gran potencial para inspirar a los colaboradores para 
elevar sus niveles de entusiasmo, dedicación, confianza y esfuerzo logrando un alto 
rendimiento. (2015, p. 46). 
Debe quedar claro que para Palomo “el líder transformacional no es lo opuesto 
al líder transaccional sino un líder transaccional mejorado ya que es posible que el 
líder transformacional actué como un líder transaccional en ocasiones” (2010, p. 
43). 
 
Teoría del Liderazgo transformacional 
Para Lupano y Castro en esta teoría se comprende al liderazgo como: 
[…] un proceso de influencia en el que los líderes ayudan a sus seguidores, sin 
embargo, los líderes terminan cambiando su conducta si perciben aceptación o 
resistencia de sus colaboradores. Por ello, se tiende a considerar al liderazgo como 
un proceso compartido por varios líderes de diferentes niveles dentro de la 
organización (2013, p.112). 
Para definir el concepto de liderazgo transformacional, MacGregor sostiene que 
“el líder transformacional puede formar, modificar y aumentar la motivación, 
valores y las metas de los colaboradores” (2012, párr. 2). 
Por otra parte, para Palomo los líderes transformacionales son “los que inspiran 
a otros a superarse; brindan conocimiento individual; alientan la búsqueda de 
nuevas formas de pensar, permiten la identificación de sus propios intereses a los 
objetivos del equipo” (2010, p. 37). 
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Factores del Liderazgo transformacional 
Según Bass y Avolio (citado en Palomo) se identifica cuatro factores de 
liderazgo transformacional:  
1) Influencia idealizada o Carismático: Tiene visión clara, se gana la confianza y el 
respeto de su equipo, además de fomentar la identificación y el compromiso con la 
organización; 2) Motivación inspiracional: Comunica la visión que posee, genera 
entusiasmo y pasión en los trabajadores y llegan a modificar comportamientos; 3) 
Estimulación intelectual: Alienta, fomenta y propicia la innovación y creatividad para 
resolver diferentes problemas y plantear estrategias ante diversas situaciones que se 
les presente; 4) Consideración individualizada: Brinda atención focalizada a cada uno 
de sus colaboradores con el fin de hacerles notar lo importante que es su contribución 
individual, además de otorgarles responsabilidades diferentes (2010, p. 43). 
Cabe señalar que según Martinez el liderazgo transformacional contribuye a 
mejorar los “entornos micro y macro de las empresas, en el nivel micro interviene 
en los procesos individuales mientras que en el nivel macro ayuda a la 
movilización del poder en función de la modificación del sistema social y la 
empresa” (2014, p. 29). 
Según Abrell (citado en Marques de Lima Rua y Costa) los líderes “se 
enfrentan constantemente a nuevos retos y cambios, por ello desarrollar este 
estilo de liderazgo transformacional se obtendrá muchos beneficios y así se 
superará los efectos de los clásicos programas de desarrollo organizacional” 
(2015, p. 46). 
Hoy en día, para Martínez el liderazgo transformacional ha sido practicado en 
diferentes puestos de trabajo y ocupaciones, sin embargo, no genera el mismo 
resultado en todas las situaciones ya que suele tener mejor efecto en 
microempresas que en grandes corporaciones. (2014) 
 
1.3.2 Variable Dependiente: Compromiso organizacional 
1.3.2.1 Definición de Compromiso organizacional  
Según Robbins (citado en Edel, García y Casiano) lo determina como “la 
actitud en el cual un colaborador se identifica con una organización y con sus 
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objetivos ya que aspira a quedarse en ella como uno de sus miembros”. (2007, 
p.51) 
Es posible que el propósito del “compromiso sea dirigido a una persona, una 
persona, institución o meta. No tendría que ser excluidos las metas del 
compromiso, sin embargo, dependerá del vínculo generado” (Ruiz de Alba 
Robledo, 2013, p. 70) 
Por otro lado, de acuerdo con Vallejos el compromiso organizacional  
[....] consiste en la magnitud de participación de los trabajadores y su identificación 
con la empresa, se caracteriza por: a) Tener el apoyo y aceptación de los objetivos y 
valores de la organización; b) Tener la disposición de hacer un mayor esfuerzo en 
beneficio de la empresa; c) Tener el deseo de quedarse dentro de la compañía (2014, 
p. 18) 
 
Teorías sobre el compromiso organizacional  
Una de las teorías que se ha tomado como fundamento es la teoría Z creada 
por el investigador William Ouchi, en la cual la confianza es el elemento 
fundamental. Ramos sostiene que “la confianza regula la relación entre los 
trabajadores de la empresa, además se manifiesta entre los miembros de la 
compañía ya sea de un mismo nivel o subordinados con diferentes condiciones 
contextuales” (2005, p. 28). 
Se observa que en la teoría Z la confianza entre los trabajadores es imparcial 
del puesto de trabajo para Ramos “Muchos de los valores organizacionales no se 
logran observar o demostrar sino hasta que se presenta un problema” (2005, p. 
28).  
Como bien afirma Marques de Lima Rua y Costa (2015), “los valores son 
diferentes de persona en persona por eso es ideal para la organización 
implementar medidas para los trabajadores que mejore el compromiso 
organizacional” (p. 49). Un ejemplo ilustrativo nos lo narra Ruiz de Alba Robledo  
[...] el fabricante de automóviles Honda buscaba crear un motor de automoción de 
bajas emisiones. Les comunicó a sus trabajadores que debían vencer a los “Tres 
grandes” fabricantes de USA, sin embargo, el fundador de la empresa el señor 
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Soichiro Honda se sorprendió al conocer la respuesta de sus ingenieros. Uno de ellos 
manifestó que su cometido era cumplir con sus responsabilidades sociales, mientras 
que otro lo haría para mejorar el medioambiente y por el futuro de sus hijos (2013, p. 
68) 
Del ejemplo anterior podemos inferir que lo que motivaba a los ingenieros de 
Honda no era vencer a la competencia, sino que poseían principios más altos 
siendo asumidos de manera personal y con una fuerte motivación para generar un 
serio compromiso con el proyecto. 
Por lo tanto, el objetivo de esta teoría de acuerdo con Ramos (2005) es: 
La teoría Z tiene como propósito desarrollar la capacidad de la empresa para 
coordinar sus recursos humanos con la finalidad de incrementar el desempeño. 
Por ello, si se quiere alcanzar la igualdad es necesario contar con un compromiso 
organizacional a largo plazo […] (p. 32) 
Existe otra teoría que también sustenta nuestra variable de estudio, la Teoría 
de las expectativas la cual consiste en “las personas esperan recibir recompensas 
como resultado de su comportamiento y desempeño” (Nelson y Campbell, 2013, 
p. 86). Por ello, la motivación puede transformar la conducta y al mismo tiempo el 
rendimiento personal, este último está relacionado directamente con el 
desempeño. 
La teoría permite diseñar programas de motivación, según Nelson y Campbell 
“está dirigida a fortalecer la creencia de una persona de que el esfuerzo elevara 
su desempeño y así le otorguen un buen salario” (2013, p. 87) 
La teoría se orienta a presentar tres tipos de relaciones: 
1) Relación de esfuerzo y desempeño: La posibilidad de que al trabajar con 
empeño lo conducirá al desempeño; 2) Relación de desempeño y recompensa: 
Nivel en el que el individuo crea que desempeñarse con cierto nivel le dará el 
resultado esperado; 3) Relación de recompensa y metas personales: Nivel en el 
que las retribuciones de la empresa satisfacen las necesidades o metas 
personales (Robbins, 2004, p. 173) 
Finalmente, la teoría de las expectativas busca demostrar la razón por la que 




Fuentes de compromiso organizacional  
Las fuentes del compromiso organizacional “suelen cambiar de una persona a 
otra, al inicio el compromiso de un trabajador con la compañía está establecido 
por las características individuales (personalidad y comportamiento) pero 
posteriormente es influido por las experiencias en el trabajo” (Sifuentes, Ortega y 
Gonzales, 2012, párr.17) 
Como sugiere Vallejo el compromiso organizacional se fortalece por lo siguiente:  
a) Cuando las personas tienen un fuerte vínculo con la organización y con sus 
compañeros de trabajo; b) Cuando la continuidad en el trabajo brinda la 
oportunidad de crear actitudes positivas; c) Cuando las oportunidades en el 
mercado del trabajo disminuyen con la edad ocasionando que los colaboradores 
se relacionen con el empleo actual (2014, p. 18). 
Componentes del compromiso organizacional 
Según Meyer y Allen (citados en Edel et al., 2007) el compromiso 
organizacional se divide en tres componentes:  
1) El compromiso afectivo (deseo): son los lazos emocionales que las personas 
tienen con la organización, manifestando el apego emocional que existe por la 
satisfacción de las necesidades, psicológicas, y las expectativas. Ocasiona que los 
trabajadores se sientan orgullosos de pertenecer a la organización; 2) El 
compromiso de continuación (necesidad): es el reconocimiento de la persona, 
enfocada a los costos financieros, físicos y psicológicos, frente a la escaza 
oportunidad de encontrar otro empleo si decide renunciar. Es decir, el colaborador 
se siente comprometido con la empresa porque ha invertido tiempo, dinero y 
esfuerzo, por ello retirarse significaría perder todo lo anterior; 3) El compromiso 
normativo (deber): es aquel que siente lealtad por la organización, en sentido 
moral, ya que retribuye de alguna forma ciertas prestaciones o ayuda. Este tipo de 
compromiso desarrolla en el colaborador un fuerte sentimiento de quedarse en la 




1. 4  Formulación del problema 
1.4.1 Problema General  
¿Cómo se relaciona el liderazgo transformacional y el compromiso 
organizacional en Mibanco, en el distrito de La Victoria, durante el año 2017? 
1.4.2 Problemas específicos 
¿Cómo se relaciona la influencia idealizada y el compromiso organizacional en 
Mibanco en el distrito de La Victoria, durante el año 2017? 
¿Cómo se relaciona la motivación inspiradora y el compromiso organizacional 
en Mibanco, en el distrito de La Victoria, durante el año 2017? 
¿Cómo se relaciona la estimulación intelectual y el compromiso organizacional 
en Mibanco, en el distrito de La Victoria, durante el año 2017? 
¿Cómo se relaciona la consideración individualizada y el compromiso 
organizacional en Mibanco, en el distrito de La Victoria, durante el año 2017? 
 
1.5 Justificación del estudio  
Esta investigación mostrará la importancia de desarrollar un liderazgo 
transformador para lograr incrementar el compromiso en los colaboradores con la 
empresa. Además, brindará nueva información sobre la percepción de sus 
trabajadores, así como detallar en que consiste este tipo de liderazgo y lo 
beneficioso que sería aplicarlo en la empresa. 
El propósito de la realización de este estudio es exponer el verdadero impacto 
que tiene el administrar bajo este estilo ya que fomenta que todos trabajen por 
causas que tienen un significado mayor en dirección a principios que mejoren el 
mundo. La función principal de este trabajo es que se considere como un texto de 
consulta que se tome en cuenta por el administrador de Mibanco - zona 





1.6.1 Hipótesis general 
Existe relación entre liderazgo transformacional y el compromiso organizacional 
en Mibanco, La Victoria – 2017. 
1.6.2 Hipótesis alternativas 
Existe relación entre la influencia idealizada y el compromiso organizacional en 
Mibanco, La Victoria – 2017,  
Existe relación entre la motivación inspiradora y el compromiso organizacional 
en Mibanco, La Victoria – 2017. 
Existe relación entre la estimulación intelectual y el compromiso organizacional 
en Mibanco, La Victoria – 2017. 
Existe relación entre la consideración individualizada y el compromiso 
organizacional en Mibanco, La Victoria – 2017. 
 
1.7 Objetivos 
1.7.1 Objetivo General  
Determinar la relación entre liderazgo transformacional y el compromiso 
organizacional en Mibanco, La Victoria – 2017. 
1.7.2 Objetivos Específicos 
Determinar la relación entre la influencia idealizada y el compromiso 
organizacional en Mibanco, La Victoria – 2017. 
Determinar la relación entre la motivación inspiradora y el compromiso 
organizacional de Mibanco, La Victoria – 2017. 
Determinar la relación entre la estimulación intelectual y el compromiso 
organizacional de Mibanco, La Victoria – 2017. 
Determinar la relación entre la consideración individualizada y el compromiso 
organizacional de Mibanco, La Victoria – 2017. 
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II. Método  
2.1 Diseño de la investigación  
El presente estudio aplica un diseño no experimental-transversal de acuerdo 
con la definición de Hernández, Fernández y Baptista (1991) “la investigación no 
experimental es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente las 
variables, lo que significa que no cambia intencionalmente las variables 
independientes observando los fenómenos tal y como se dan en su contexto 
natural, para después analizarlos” (p. 189) 
Por lo tanto, el diseño es investigación transversal o transeccional como 
sugiere Hernández, et al. es “aquel que recolecta los datos en un tiempo único, 
con la finalidad de describir variables y examinar su incidencia e interrelación en 
un momento dado” (2014, p. 1991) 
2.1.1 Tipo de investigación  
Esta investigación es de tipo aplicada de acuerdo con Vargas, la investigación 
aplicada “busca aprovechar los conocimientos adquiridos y los resultados de la 
investigación que proporciona el resultado de manera precisa, organizada y 
sistemático la realidad. Además, de estar dirigido a resolver problemas habituales 
o controlar situaciones prácticas” (2009, p. 159) 
2.1.2 Nivel de investigación  
El presente estudio es de nivel descriptivo–correlacional, como bien afirma 
Hernández, et al. (1991) los estudios descriptivos “determinan diversos aspectos, 
volumen o elemento del fenómeno o fenómenos a investigar” (p. 60), mientas que 
el estudio correlacional para los mismos autores es la “evaluación de dos o más 
variables de las que se busca observar si están o no relacionadas en los mismos 







2.1.3 Método de investigación  
El método para el presente estudio es método deductivo de acuerdo con 
Bernal “este método está basado en considerar conclusiones generales para 
lograr explicaciones particulares. El método empieza con el análisis de supuestos, 
teoremas, principios, etc. Del empleo universal y comprobada validez, para 
emplearlos a soluciones o hechos particulares” (2010, p. 59) 
2.1.4. Enfoque de la investigación  
 El enfoque de esta investigación es CUANTITATIVO 
 Para Hernández, et al. emplea la recolección de datos para probar hipótesis 
con base en la medida numérica y el análisis estadístico, con el propósito de 
implementar pautas de comportamiento y probar teorías” (2014, p. 4) 
 
2.2 Variables  
2.2.1 Operacionalización de las variables 
2.2.1.1 Variable Independiente: Liderazgo transformacional  
El liderazgo transformacional como sugiere Arbaiza “es capaz de inspirar a sus 
colaboradores a conseguir sus objetivos más elevados en las diferentes 
situaciones a las que se enfrente. También es entusiasta del cambio que puede 
cambiar las aspiraciones, metas, motivaciones y valores de sus colaboradores” 
(2010, p. 214)   
Dimensiones de las variables:  
Dimensión 1: Influencia idealizada 
Según Ayoub en la influencia idealizada “los lideres tienen seguidores que lo 
perciben de forma idealizada lo que les permite suficiente poder de influencia, 
además de tener una fuerte atracción para que los seguidores quieran 






Dimensión 2: Motivación inspiracional  
Según Palomo “Comunica la visión que posee, genera entusiasmo y pasión 
en los trabajadores y llegan a modificar comportamientos” (2010, p. 43) 
 
Dimensión 2: Estimulación intelectual  
Para Fischman “impulsa en sus colaboradores la creatividad y origina la 
ruptura de esquemas” (2015, p. 22) 
 
Dimensión 3: Consideración individualizada 
Según Palomo “Brinda atención focalizada a cada uno de sus colaboradores 
con el fin de hacerles notar lo importante que es su contribución individual, 
además de otorgarles responsabilidades diferentes” (2010, p. 43). 
 
2.2.1.2 Variable dependiente: Compromiso organizacional  
El compromiso organizacional según Vandenabeele es “el impulso y la 
participación de una persona en una empresa concreta” (2009, p. 14). Es 
decir, es el nivel con el que un trabajador se identifica con la empresa y sus 
objetivos paralelamente la empresa fomenta la participación y la comunicación 
continua con sus colaboradores. 
Dimensiones de las variables: 
 
Dimensión 1: Compromiso afectivo 
Edel, Garcia y Casiano “son los lazos emocionales que las personas tienen 
con la organización, manifestando el apego emocional que existe por la 
satisfacción de las necesidades, psicológicas, y las expectativas. Ocasiona que 
los trabajadores se sientan orgullosos de pertenecer a la organización” (2007, p. 
52). 
 
Dimensión 2: Compromiso de continuación  
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Edel et al. “es el reconocimiento de la persona, enfocada a los costos 
financieros, físicos y psicológicos, frente a la escaza oportunidad de encontrar 
otro empleo si decide renunciar. Es decir, el colaborador se siente comprometido 
con la empresa porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo, por ello retirarse 
significaría perder todo lo anterior” (2007, p. 52). 
 
Dimensión 3: Compromiso normativo 
Es “aquel que siente lealtad por la organización, en sentido moral, ya que 
retribuye de alguna forma ciertas prestaciones o ayuda. Este tipo de compromiso 
desarrolla en el colaborador un fuerte sentimiento de quedarse en la organización, 
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30 
 
2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población  
Un aspecto importante, es definir con claridad y de modo especifico la 
población objetivo de la investigación. De acuerdo con Hernández la población “es 
un grupo unidades o ítems. La población en una investigación estadística se 
determina arbitrariamente en función de sus características particulares” (2001, p. 
127).  
Para este estudio la población de nuestro estudio está conformada por 55 
empleados que laboran en Mibanco, esta representa todas las unidades de 
estudio que se analizará conforme a la naturaleza del problema. 
2.3.2 Muestra 
Recogeremos la información mediante un censo, según Alvarado y Obagi el 
“censo es la recolección total de una población estadística” (2008, p. 70). 
Por otra parte, según Perez el “censo de población permite saber las 
características demográficas y sociales de la población, como la estructura por 
género, edad, estado civil, movimientos migratorios, la situación laboral, etc.” 
(2011, p. 25) 
En la siguiente tabla observaremos la distribución de la población: 
Tabla N° 1 
Distribución de la población por agencia 
Agencia N° de trabajadores 
México 16 
Circunvalación 21 
San Luis 18 
Total 55 
      Fuente: Elaboración propia 
En la tabla N° 1 se puede apreciar la distribución del personal de Mibanco –zona 




2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica 
En el presente estudio la recolección de datos se realizará a través de una 
encuesta que permita reunir toda la información necesaria para conocer la 
relación que existe entre el liderazgo transformacional y el compromiso 
organizacional, por ello se necesitara de la participación de todo el personal de 
Mibanco. 
En la encuesta se “obtiene información sistemáticamente de los encuestados 
mediante preguntas ya sea personales, telefónicas o por correo” (Sandhusen, 
2002, p. 229), mientras que para Malhotra “el método de encuesta incorpora un 
cuestionario estructurado que se brinda a los encuestados y que está hecho para 
conseguir información específica” (2004, p. 168). 
Instrumento  
El instrumento que se utilizara es un cuestionario, según Soler “la finalidad del 
cuestionario es lograr de manera sistemática y ordenada la información de la 
población investigada en base de las variables o temas que nos interese conocer” 
(2001, p. 21). Se utilizarán respuestas de tipo de escala de Likert, para la 
recolección de datos, el cual fue creado por Maribel Lusia Tone Ingunza y fue 
titulado “Encuesta del liderazgo transformacional en Mibanco - 2017” y “Encuesta 
de compromiso organizacional en Mibanco – 2017”, las cuales constan de 10 
ítems cada una. La herramienta que se utilizó fue una computadora, con el 
programa SPSS V.20. 
 Validez 
La validez es el “grado en que un instrumento verdaderamente mide la variable 
que pretende medir” (Silva y Brain, 2006, p. 63), mientras que para Malhotra es “el 
nivel en el que las diferencias en las puntuaciones de escala son estudiadas 
reflejando las diferencias entre los objetos sobre las particularidades que se mide, 





En la presente investigación la validez de instrumentos se realizó por medio de 
un juicio de expertos para el análisis de validez de contenido, para lo cual se 
entregó a cada uno de los expertos un formato de validación, la matriz de 
consistencia, la “Encuesta del liderazgo transformacional y su relación con el 







 Según Hernández et al. (2014) “la confiabilidad de una herramienta de 
medición indica el grado en que su estudio repetido al mismo individuo u objeto 
genere resultados iguales” (p. 200) 
Para calcular el grado de confiabilidad en el instrumento que se aplica en la 
investigación se obtuvo mediante el uso del software IBM SPSS 23 empleando el 
método estadístico de confiabilidad “Alfa de Cronbach” en la población 
conformada por 55 colaboradores de Mibanco en los que obtuvo como resultado 
lo siguiente: 
Tabla N° 2 





Tabla N° 3 
EXPERTO CALIFICACION 
Dr. Pedro Costilla Castillo Aplicable 
Mg Maribel Rodríguez Rodríguez Aplicable 




Válidos 55 100,0 
Excluidos
a
 0 ,0 
Total 55 100,0 
Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
,956 20 




De acuerdo Said (2014, p. 26), la escala de valores de Alpha de Cronbach 
según Vellis es la siguiente: 
Escala de valores Valoración 
     MENOR A 0.60 Inaceptable 
DE 0.60 A 0.65 Indeseable 
   ENTRE 0.65 Y 0.70 Mínimamente aceptable 
DE 0.70 A 0.80 Aceptable 
DE 0.80 A 0.90 Muy buena 
 
Cabe señalar que el análisis de fiabilidad del presente estudio nos arroja un 
0,956 lo que nos demuestra que la investigación tiene un nivel muy bueno de 
significancia y fiabilidad. 
Por otra parte, también se analizará el grado de fiabilidad de las variables 
dependiente e independiente: 
 
Variable de Liderazgo transformacional: 
Tabla N° 4 




Para la variable Liderazgo transformacional se elaboraron 10 ítems y al 
analizarlo nos arroja un resultado de 0,926 lo que demuestra que el nivel de 








Variable de Compromiso organizacional: 
Tabla N° 5 





Para la variable Compromiso organizacional se elaboraron 10 ítems y al 
analizarlo nos arroja un resultado de 0,932 lo que demuestra que el nivel de 
significancia y fiabilidad es muy bueno para esta variable. 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
Para el presente estudio se aplicará el método estadisticco descriptivo e 
inferencial. Por ello, se procesará los datos mediante el programa SPSS 23, en 
este programa se ingresará la información obtenida de las encuestas y se 
calculará el valor del alpha de Cronbach para medir la confiabilidad del 
instrumento. 
La definición del programa SPSS, según Pedroza y Dicovskyi  
[..] es un sistema extenso y flexible de análisis estadístico y manejo de base de datos 
en un entorno gráfico. En resumen, el SPSS es un programa estadístico con grandes 
características graficas incluidas dentro de un mismo sistema, que posibilita el 
análisis estadístico de los datos, como la ilustración grafica (2007, p. 33). 
 
2.6 Aspectos éticos 
Para la aplicación del instrumento, se solicitó la colaboración voluntaria de la 
población para esto se indicó que la información brindada sería utilizada 
solamente para fines académicos, y que estos datos serian analizados en el 
conjunto de la muestra, no de forma individual, para lo cual se respetó el 
anonimato de quienes contestaban el instrumento de análisis. 
Alfa de 
Cronbach 






3.1 Análisis de los resultados: 
El análisis de los resultados se obtuvo mediante la encuesta realizada a los 55 
colaboradores de Mibanco en el distrito de La Victoria. Los resultados finales de la 
investigación obtenidos fueron los siguientes: 
Tabla N° 6 











Según los resultados, se observa que el 3,6% de la población que está 
conformada por los colaboradores de la empresa respondieron nunca respecto a 
la dimensión Influencia idealizada, un 10,9% respondió casi nunca, un 29,1% 
respondió a veces, un 25,5% respondió casi siempre y un 30,9% respondió 
siempre, en Mibanco, La Victoria 2017. 
Tabla N° 7 








Dimensión influencia idealizada (agrupado) 





Nunca 2 3,6 3,6 3,6 
Casi nunca 6 10,9 10,9 14,5 
A veces 16 29,1 29,1 43,6 
Casi siempre 14 25,5 25,5 69,1 
Siempre 17 30,9 30,9 100,0 
Total 55 100,0 100,0 
 
Dimensión motivación inspiradora (agrupado) 





casi nunca 1 1,8 1,8 1,8 
a veces 11 20,0 20,0 21,8 
casi siempre 26 47,3 47,3 69,1 
siempre 17 30,9 30,9 100,0 





Según los resultados, se observa que la población que está conformada por 
los colaboradores de la empresa respondieron respecto a la dimensión motivación 
inspiradora, un 1,8% respondió casi nunca, un 20% respondió a veces, un 47,3% 
respondió casi siempre y un 30,9% respondió siempre, en Mibanco, La Victoria 
2017. 
Tabla N° 8 









Según los resultados, se observa que la población que está conformada por 
los colaboradores de la empresa respondieron respecto a la dimensión 
estimulación intelectual, un 5,5% respondió casi nunca, un 16,4% respondió a 
veces, un 34,5% respondió casi siempre y un 43,6% respondió siempre, en 
Mibanco, La Victoria 2017. 
Tabla N° 9 
          
Dimensión consideración individualizada – Variable independiente 
Dimensión estimulación intelectual (8agrupada)  





casi nunca 3 5,5 5,5 5,5 
a veces 9 16,4 16,4 21,8 
casi siempre 19 34,5 34,5 56,4 
siempre 24 43,6 43,6 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
Dimensión consideración individualizada (agrupada)  





nunca 1 1,8 1,8 1,8 
casi nunca 2 3,6 3,6 5,5 
a veces 13 23,6 23,6 29,1 
casi siempre 17 30,9 30,9 60,0 
siempre 22 40,0 40,0 100,0 





Según los resultados, se observa que el 1.8% de la población que está 
conformada por los colaboradores de la empresa respondieron nunca respecto a 
la dimensión consideración individualizada, un 3,6% respondió casi nunca, un 
23,6% respondió a veces, un 30,9% respondió casi siempre y un 40% respondió 
siempre, en Mibanco, La Victoria 2017. 
Tabla N° 10 











Según los resultados, se observa que el 1.8% de la población que está 
conformada por los colaboradores de la empresa respondieron nunca respecto a 
la dimensión compromiso afectivo, un 1,8% respondió casi nunca, un 16,4% 
respondió a veces, un 43,6% respondió casi siempre y un 38.4% respondió 
siempre, en Mibanco, La Victoria 2017. 
Tabla N° 11 








Dimensión compromiso afectivo (agrupado)  





nunca 1 1,8 1,8 1,8 
casi nunca 1 1,8 1,8 3,6 
a veces 9 16,4 16,4 20,0 
casi siempre 24 43,6 43,6 63,6 
siempre 20 36,4 36,4 100,0 
Total 55 100,0 100,0  
Dimensión compromiso de continuación (agrupado)  





a veces 7 12,7 12,7 12,7 
casi siempre 13 23,6 23,6 36,4 
siempre 35 63,6 63,6 100,0 





Según los resultados, se observa que la población que está conformada por 
los colaboradores de la empresa respondieron respecto a la dimensión 
compromiso de continuación, un 12,7% respondió a veces, un 23,6% respondió 
casi siempre y un 63.6% respondió siempre, en Mibanco, La Victoria 2017. 
Tabla N° 12 









Según los resultados, se observa que la población que está conformada por 
los colaboradores de la empresa respondieron respecto a la dimensión 
compromiso normativo, un 9,1% respondió a veces, un 30,9% respondió casi 
siempre y un 60% respondió siempre, en Mibanco, La Victoria 2017. 
Dimensión compromiso normativo (agrupado) 





a veces 5 9,1 9,1 9,1 
casi siempre 17 30,9 30,9 40,0 
siempre 33 60,0 60,0 100,0 




3.2 Pruebas de Normalidad 
Se procedió a realizar la prueba de Kolmognov Smimov ya que la población es 
mayor a 30 individuos, además esto nos permitirá comprobar si nuestra población 
posee una distribución Normal, según Hernández et al. “una distribución muestral 
es un grupo de valores sobre una estadística calculada para toda la muestra de 
un preciso tamaño de población” (2014, p. 300).  
Para Johnson “la prueba de hipótesis es un proceso que se realiza paso a paso 
y se utiliza para tomar una decisión” (2008, p. 444). Además, debemos saber 
sobre que valores analizaremos los resultados de la investigación, según Bernal 
(2010) “la prueba de hipótesis es indispensable definir un porcentaje o nivel de 
confianza mediante el cual se aceptará o rechazará la hipótesis, los valores que 
se suelen usar es α=0,001, α=0.05 o α=0.10” (p. 138) 
Según Hernández et al. nos explica que: 
El nivel de significancia de 0.05 (p< 0.05) conlleva a que el investigador tiene 
95% de seguridad para divulgar sin equivocarse y solo 5% en contra. Es decir, 
existe 5% de probabilidad de error al aceptar la hipótesis, la correlación o el valor 
conseguido al emplear una prueba estadística; o 5% de riesgo de que se rechace 
una hipótesis nula (2014, p. 302) 
Tabla N° 13 
Prueba de Normalidad 
 
Interpretación  
 De acuerdo a la Prueba de Normalidad de Kolmogorov Smimov que se 
muestra en la Tabla N°6, las variables de estudio tienen una distribución menor a 




Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
liderazgo ,115 55 ,000 ,934 55 ,005 
compromiso ,205 55 ,000 ,860 55 ,000 




0.05 que es el nivel de significancia, es decir “0.000 < 0.5”; por lo tanto el presente 
estudio no tiene una distribución normal. 
 
3.3 
 Contrastación de Hipótesis 
 Ahora bien, para nuestro estudio analizaremos e interpretaremos los datos 
estadísticos recolectados en Mibanco en el distrito de La Victoria, por ello es 
necesario realizar la contrastación y correlación de la hipótesis así que para hallar 
este cálculo se utilizó la Prueba de Regresión Lineal. 
Bernal:  
 
El coeficiente de determinación es el cuadrado del coeficiente de correlación 
y acepta un significado especial debido a que su valor representa la 
proporción de la variación de Y que se explica por la variable independiente 
X mediante la ecuación de regresión (2010, p. 219)   
 
Según Hernández (2010, p.312), el coeficiente r de Pearson es una medida limitada 
























Correlación negativa perfecta.    
Correlación negativa considerable.    
Correlación negativa débil.    
No existe correlación alguna entre 
las variables  
Correlación positiva débil 
Correlación positiva considerable 







Hipótesis nula (H0) No existe relación entre el liderazgo transformacional y el 
compromiso organizacional en Mibanco en el distrito de La Victoria, 2017. 
Hipótesis de investigación (H1): Existe relación entre el liderazgo 
transformacional y el compromiso organizacional en Mibanco en el distrito de La 
Victoria, 2017. 
 
Tabla N° 14 
Tabla de Correlación – Regresión Lineal según la variable independiente (Liderazgo 
transformacional) y la variable dependiente (Compromiso organizacional) 
Fuente: Elaboración propia, Maribel Lusia Tone Ingunza, 2017’ 
 
Interpretación: 
Se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación. Por lo 
tanto existe una correlación positiva considerable de un 0,843 entre Liderazgo 
transformacional y Compromiso organizacional, esto quiere decir que al emplear 
un liderazgo transformacional este permitirá desarrollar de manera efectiva un 








 liderazgo compromiso 
Rho de Spearman 
liderazgo 
Coeficiente de correlación 1,000 ,843
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 55 55 
compromiso 
Coeficiente de correlación ,843
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 




Hipótesis especifica 1: 
Hipótesis Nula (H0): No existe relación entre la influencia idealizada y el 
compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria, 2017. 
Hipótesis de investigación (H1): Existe relación entre la influencia idealizada y 
el compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria, 2017. 
Tabla N° 15 
Tabla de Correlación – Regresión Lineal según la dimensión  (influencia 
idealizada) y la variable dependiente (compromiso organizacional) 
     Fuente: Elaboración propia, Maribel Lusia Tone Ingunza, 2017’   
 
Interpretación: 
Se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación. Por lo 
tanto, existe una correlación positiva considerable de un 0.767 entre Influencia 
idealizada y Compromiso organizacional, esto quiere decir que al tener una 
influencia idealizada esta permitirá desarrollar de manera efectiva un compromiso 








 compromiso influencia 
Rho de Spearman 
compromiso 
Coeficiente de correlación 1,000 ,767
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 55 55 
influencia 
Coeficiente de correlación ,767
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 




Hipótesis especifica 2: 
Hipótesis Nula (H0): No existe relación entre la motivación inspiradora y el 
compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria, 2017. 
Hipótesis de investigación (H1): Existe relación entre la motivación inspiradora 
y el compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria, 2017. 
Tabla N° 16 
Tabla de Correlación – Regresión Lineal según la dimensión (motivación 
inspiradora) y la variable dependiente (compromiso organizacional) 
 




Se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación. Por lo 
tanto existe una correlación positiva considerable de un 0.795 entre Motivación 
inspiradora y Compromiso organizacional, esto quiere decir que al tener una 
motivación inspiradora esta permitirá desarrollar de manera efectiva un 








 compromiso motivacion 
Rho de Spearman 
compromiso 
Coeficiente de correlación 1,000 ,795
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 55 55 
motivacion 
Coeficiente de correlación ,795
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 




Hipótesis especifica 3: 
Hipótesis Nula (H0): No existe relación entre la estimulación intelectual y el 
compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria, 2017. 
Hipótesis de investigación (H1): Existe relación entre la estimulación intelectual 
y el compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria, 2017. 
Tabla N° 17 
Tabla de Correlación – Regresión Lineal según la dimensión (estimulación 
intelectual) y la variable dependiente (compromiso organizacional) 
 
Correlaciones 
 compromiso estimulacion 
Rho de Spearman 
compromiso 
Coeficiente de correlación 1,000 ,604
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 55 55 
estimulacion 
Coeficiente de correlación ,604
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 
Fuente: Elaboración propia, Maribel Lusia Tone Ingunza, 2017’ 
 
Interpretación: 
Se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación. Por lo 
tanto, existe una correlación positiva considerable de un 0,604 entre Estimulación 
intelectual y Compromiso organizacional, esto quiere decir que al fomentar una 
estimulación intelectual esta permitirá desarrollar de manera efectiva un 










Hipótesis especifica 4: 
Hipótesis Nula (H0): No existe relación entre la consideración individualizada y el 
compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria, 2017. 
Hipótesis de investigación (H1): Existe relación entre la consideración 
individualizada y el compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria, 2017. 
Tabla N° 18 
Tabla de Correlación – Regresión Lineal según la dimensión (consideración 
individualizada) y la variable dependiente (compromiso organizacional) 
 
Correlaciones 
 compromiso consideracion 
Rho de Spearman 
compromiso 
Coeficiente de correlación 1,000 ,766
**
 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 55 55 
consideracion 
Coeficiente de correlación ,766
**
 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 55 55 
Fuente: Elaboración propia, Maribel Lusia Tone Ingunza, 2017’ 
 
Interpretación: 
Se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis de investigación. Por lo 
tanto, existe una correlación positiva considerable de un 0,766 entre 
consideración individualizada y Compromiso organizacional, esto quiere decir que 
al fomentar una consideración individualizada esta permitirá desarrollar de 
manera efectiva un compromiso organizacional en Mibanco en el distrito de La 








De acuerdo a los resultados de la presente investigación, se llegó a determinar 
lo siguiente: 
Hipótesis y Objetivo General: 
 
        Se tuvo como objetivo determinar la relación entre la Liderazgo 
transformacional y compromiso organizacional en Mibanco en el distrito de La 
Victoria, año 2017. Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con 
un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende 
se rechaza la hipótesis nula. Además, que, ambas variables poseen una 
correlación de 0,843, lo cual nos indica que es una relación entre considerable. 
Por lo tanto se acepta la hipótesis de investigación indicando que existe relación 
considerable entre el liderazgo transformacional y compromiso organizacional en 
Mibanco en el distrito de La Victoria, año 2017, por ende el objetivo general queda 
demostrado. 
Pieterse-Landman (2012) “La relación entre el liderazgo transformacional, 
compromiso de los empleados, las características del trabajo y la intención de 
abandonar el trabajo” tesis para optar por el grado académico de Magister en 
Comercio, tiene como objetivo conocer la relación entre el desarrollo del liderazgo 
transformacional, el compromiso de los empleados, las características del trabajo 
y la intención de abandonar el trabajo en los empleados  de la organización para 
determinar cómo las organizaciones pueden formar líderes y fomentar la 
participación de todos para retener y fidelizar a los empleados. Los resultados de 
este estudio encontró una correlación positiva entre las dos variables de (r=0.44 <  
0.01) Este estudio se concluyó “Las empresas deben enfocarse en el desarrollo y 
refuerzo del liderazgo transformacional entre los líderes de la organización y 
administradores con un enfoque especifico en cómo influye el sistema de trabajo y 
la motivación en el puesto de trabajo” (p. 93).  
Se coincide con la conclusión de Pieterse-Landman ya que el liderazgo 
transformacional percibido por los colaboradores para mejorar el compromiso con 
la organización, es decir, enfocarse en desarrollar este tipo de liderazgo impulsara 




Para Lupano y Castro en esta teoría se comprende al liderazgo como: 
[…] un proceso de influencia en el que los líderes ayudan a sus seguidores, sin 
embargo, los líderes terminan cambiando su conducta si perciben aceptación o 
resistencia de sus colaboradores. Por ello, se tiende a considerar al liderazgo como 
un proceso compartido por varios líderes de diferentes niveles dentro de la 
organización (2013, p.112). 
Para Palomo, el coaching ayuda a aprender a los demás y por ello 
“procedimiento de reflexión y entrenamiento, personal y/o grupal, que se 
caracteriza por estar planeado y organizado, ser confidencial y estar enfocado a 
que las personas desarrollen competencias específicas para lograr un mejor 
desempeño y asegurar de todo su potencial” (2010, p. 67) 
 
Hipótesis y Objetivo Especifica 1: 
 
 Se tuvo como objetivo determinar la relación entre la influencia idealizada y 
compromiso organizacional en Mibanco en el distrito de La Victoria, año 2017. 
Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de 
significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende, se rechaza 
la hipótesis nula. Además, que, ambas variables poseen una correlación de 0.767, 
lo cual nos indica que es una relación entre considerable. Por lo tanto, se acepta 
la hipótesis de investigación indicando que existe relación considerable entre 
influencia idealizada y compromiso organizacional en Mibanco en el distrito de La 
Victoria, año 2017, por ende el objetivo general queda demostrado. 
Gonzáles (2011) “Satisfacción laboral y compromiso organizativo: Estudio 
aplicado al sector hotelero en la provincia de Córdova”  tesis para optar por el 
grado académico Doctor en Ciencias Jurídicas y Empresariales, tiene como 
objetivo identificar los procesos de la satisfacción laboral y compromiso 
organizativo de los empleados en la hostelería de la provincia de Córdova 
empleando la metodología descriptiva correlacional en una muestra conformada 
por 585 empleados utilizando una encuesta conformada por 53 ítems de los 
cuales 10 ítems se refieren a datos del puesto de trabajo, 17 ítems se refieren a 




refieren a datos sociológicos, en este estudio se concluyó “Una empresa hotelera 
no puede aspirar a niveles de calidad competitivos en servicio si sus trabajadores 
no se encuentra satisfecha y comprometida con la entidad donde trabaja y ello, a 
su vez, se convierte en un factor de éxito para la empresa”(p. 265).  
Se coincide con Gonzàles ya que en su estudio se analizó el compromiso 
organizativo para mejorar el servicio que los trabajadores brindan, es decir, el 
factor humano es muy importante en el sector turístico ya que realiza 
directamente el servicio con el cliente final. 
 La teoría Z creada por el investigador William Ouchi, en la cual la confianza es 
el elemento fundamental. Ramos sostiene que “la confianza regula la relación 
entre los trabajadores de la empresa, además se manifiesta entre los miembros 
de la compañía ya sea de un mismo nivel o subordinados con diferentes 
condiciones contextuales” (2005, p. 28). 
 Se observa que en la teoría Z la confianza entre los trabajadores es imparcial 
del puesto de trabajo para Ramos “Muchos de los valores organizacionales no se 
logran observar o demostrar sino hasta que se presenta un problema” (2005, p. 
28).  
 
Hipótesis y Objetivo Específica 2: 
 
 Se tuvo como objetivo determinar la relación entre la motivación inspiradora y 
compromiso organizacional en Mibanco en el distrito de La Victoria, año 2017. 
Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de 
significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende, se rechaza 
la hipótesis nula. Además, que, ambas variables poseen una correlación de 0.795, 
lo cual nos indica que es una relación entre considerable. Por lo tanto, se acepta 
la hipótesis de investigación indicando que existe relación considerable entre 
motivación inspiradora y compromiso organizacional en Mibanco en el distrito de 
La Victoria, año 2017, por ende el objetivo general queda demostrado. 
Vallejos & Rodríguez (2014) “La cultura organizacional y el compromiso 




Miramar-2014” tesis para optar por el grado académico de Licenciado en 
Administración, tiene como objetivo determinar la relación que existe entre la 
cultura organizacional y el compromiso organizacional de los trabajadores de la 
Municipalidad del Centro Poblado de Miramar empleando la metodología 
descriptiva transceccional en una muestra conformada por 30 trabajadores.  El 
resultado de este estudio se encontró relación directa entre ambas variables ya 
que si mejora la cultura organizacional mejorara el compromiso de los 
trabajadores. En esta investigación se concluyó que “La Municipalidad del Centro 
Poblado de Miramar tiene un tipo de cultura o perfil organizacional autoritario 
benevolente” (p. 88). En este estudio se sugiere: “Mejorar la delegación de 
funciones de responsabilidad y darles la suficiente autoridad de hacer las cosas 
de las cuales se le responsabilizó, logrando así una mayor eficiencia y efectividad 
para un mejor desempeño por parte del trabajador” (p. 90). 
 Se coincide con Vallejos & Rodríguez en mejorar la cultura organizacional 
fomentando la identidad organizacional, así como aportándoles nuevos 
conocimientos y retos a los colaboradores. 
 De acuerdo con Gonzáles “la motivación es la intención de hacer grandes 
esfuerzos para alcanzar los objetivos organizacionales, condicionados por la 
capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal” (2006, p. 79) 
 La motivación “es un proceso que expone la intensidad, dirección y 
persistencia del esfuerzo de una persona por conseguir un objetivo” (Gallardo, 
Espluga y Triadó, 2007, p. 3) 
 Para Turienzo “la motivación responde a un modelo de necesidades, pero que 
el individuo pone énfasis sobre el elemento que realmente le incita a la acción” 
(2016, p. 28) 
 
Hipótesis y Objetivo Específica 3: 
 
 Se tuvo como objetivo determinar la relación entre estimulación intelectual y 
compromiso organizacional en Mibanco en el distrito de La Victoria, año 2017. 
Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de 




la hipótesis nula. Además, que, ambas variables poseen una correlación de 0,604, 
lo cual nos indica que es una relación entre considerable. Por lo tanto se acepta la 
hipótesis de investigación indicando que existe relación considerable entre 
estimulación intelectual y compromiso organizacional en Mibanco en el distrito de 
La Victoria, año 2017, por ende el objetivo general queda demostrado. 
Ruiz (2015) “Liderazgo transformacional y la rotación del personal en la 
empresa XG Access SAC” tesis para optar el grado académico de Licenciado en 
Administración, tiene como objetivo establecer la relación del liderazgo 
transformacional y la rotación del personal empresa XG Access SAC de San 
Borja-2014 utilizando la metodología transeccional correlacional en una muestra 
conformada 30 colaboradores aplicando una encuesta conformada por 53 ítems. 
En este estudio se concluyó que “Existe relación significativa entre el liderazgo 
transformacional y la rotación del personal en la empresa XG Access SAC de San 
Borja. 2014” (p. V), En esta investigación se recomienda: “Diseñar un plan de 
capacitación constante, buscando así los objetivos estratégicos basados en la 
motivación, información y control de las comunicaciones de los colaboradores y la 
gerencia en la empresa” (p. VI).  
Se coincide con Ruiz sobre brindarle entrenamiento, información y motivación 
para que el colaborador alcance un desarrollo personal y laboral en la empresa. 
Según Abrell (citado en Marques de Lima Rua y Costa) los líderes “se 
enfrentan constantemente a nuevos retos y cambios, por ello desarrollar este 
estilo de liderazgo transformacional se obtendrá muchos beneficios y así se 
superará los efectos de los clásicos programas de desarrollo organizacional” 
(2015, p. 46). 
Hoy en día, el liderazgo transformacional ha sido practicado en diferentes 
puestos de trabajo y ocupaciones, sin embargo, no genera el mismo resultado en 
todas las situaciones ya que suele tener mejor efecto en microempresas que en 







Hipótesis y Objetivo Específica 4: 
 
 Se tuvo como objetivo determinar la relación entre la consideración 
individualizada y compromiso organizacional en Mibanco en el distrito de La 
Victoria, año 2017. Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con 
un nivel de significancia (bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende 
se rechaza la hipótesis nula. Además, que ambas variables poseen una 
correlación de 0,766, lo cual nos indica que es una relación entre considerable. 
Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación indicando que existe relación 
considerable entre consideración individualizada y compromiso organizacional en 
Mibanco en el distrito de La Victoria, año 2017, por ende, el objetivo general 
queda demostrado. 
 
 Méndez (2015) “Clima y compromiso organizacional percibido por los 
empleados del parque eco arqueológico en México” tesis para optar por el grado 
académico de Magíster en Administración, tiene como objetivo determinar el 
grado de calidad del clima organizacional percibido por los empleados del parque 
eco arqueológico en México empleando la metodología descriptiva en una 
muestra de 633 aplicando una encuesta conformada por 36 ítems. En esta 
investigación se concluyó que “El grado de calidad del compromiso organizacional 
se puede encontrar que los empleados del parque eco arqueológico, en México, 
autoperciben el compromiso organizacional de muy bueno a excelente” (p. 109). 
Los resultados de este estudio se encontró una correlación fuerte entre las dos 
variables (r=0.90 <  0.01) En este estudio se sugiere “Evaluar los indicadores que 
salieron más bajos, relacionados con el clima y el compromiso organizacional con 
el propósito de desarrollar estrategias para su mejoramiento” (p. 116). Esta tesis 
fue considerada como antecedente porque en ella se estudió el compromiso 
organizacional percibido por los empleados para mejorar el entorno en el que 
trabajan, es decir, propiciar un ambiente adecuado para que se genere sin 
problemas la interacción social, desarrollo laboral y eficiencia en el trabajo. 
Las personas y las empresas obtendrían interesantes beneficios, esto 
dependería de la misma organización ya que si ofrece un clima con más libertad y 




trabajadores tendrían más autonomía sobre algunas funciones lo que significaría 
que confían en sus decisiones y que participa en el desarrollo de la empresa. 
Para Palomo es importante destacar dos suposiciones de gran interés  
a) la satisfacción de las necesidades superiores de las personas en su trabajo 
equivale a su motivación. Es decir, cuando más elevado sean los niveles de las 
necesidades que puedan satisfacer en el trabajo, más motivados estarán los 
trabajadores; b) las necesidades de la jerarquía de Maslow se debería agrupar de 
la siguiente manera: las necesidades primarias, las fisiológicas y de seguridad 
deberían estar en la base de la pirámide; el siguiente grupo serían las 
necesidades sociales como la participación, aprobación y afecto; en la parte 
superior las necesidades psicológicas personales como la autonomía, realización 




V. CONCLUSIONES  
Los objetivos planteados y la contrastación de las hipótesis se llegaron a las 
siguientes conclusiones:  
Primera: Se determinó que existe una relación de 0.784 lo cual nos indica que es 
una relación positiva considerable entre el liderazgo transformacional y 
compromiso organizacional. Así mismo la gerencia debe trata en la medida 
posible tener un liderazgo que permita guiar a los colaboradores.  
Segunda: Se determinó la presente investigación que existe una relación de 0.764 
lo cual nos indica que es una relación positiva considerable entre la influencia 
idealizada y el compromiso organizacional. Así mismo el gerente debe llegar a 
captar la admiración de sus colaboradores. 
Tercera: Se determinó que existe una relación de 0.700 o cual nos indica que es 
una relación considerable entre motivación inspiradora y compromiso 
organizacional. Así mismo la gerencia debe continuar transmitiendo la visión de la 
compañía lo cual cause que los colaboradores se involucren.  
Cuarta: Se determinó que existe una relación de 0.618 o cual nos indica que es 
una relación considerable entre estimulación inspiradora y compromiso 
organizacional. Así mismo la gerencia debe empezar a estimular en sus 
colaboradores la creatividad y la ruptura de esquemas. 
Quinta: Se determinó que existe una relación de 0.697 o cual nos indica que es 
una relación considerable entre consideración individualizada y el compromiso 
organizacional. Así mismo la gerencia debe tratar a su personal con una genuina 
preocupación, es decir, debe importarle que sientan motivadas y que desean su 
desarrollo personal y profesional. 
 
VI. RECOMENDACIONES  
Se plantearon las siguientes recomendaciones con el propósito de que una 





Primera: Buscar que la relación entre el liderazgo transformacional de la gerencia 
zonal desarrolle compromiso organizacional en Mibanco del distrito de La Victoria 
en el año 2017. Para ello, el líder debe participar activamente ya que deberá 
poner en práctica competencias tales como ayudar a trabajar en equipo, motivar 
para realizar las cosas cada vez mejor, promover relaciones positivas y agradable 
entre sus colaboradores. 
Segunda:  Los gerentes deben desarrollar una acción como la influencia 
idealizada (carisma) ya que es necesaria para que puedan incentivar a sus 
empleados a lograr las metas establecidas por la empresa.  
Tercera: Generar que la gerencia provoque una motivación inspiradora al 
personal para el cumplimiento oportuno de las metas y objetivos que la empresa 
se halla trazado. Por ello, los gerentes deben tener en cuenta que la motivación 
en su equipo se iniciara cuando ellos perciban que van cumpliendo y alcanzando 
sus objetivos dentro de la empresa.  
Cuarta: La gerencia debe generar la estimulación intelectual necesaria a través de 
capacitaciones o desarrollo profesional de sus empleados para mejorar el 
desempeño de los mismos y provocar un clima adecuado de trabajo. 
 Quinta: La gerencia debe tomar la consideración individualizada de los 
empleados para que estos vean y sientan que son responsables y participe del 
crecimiento de la empresa, el líder debe tener una percepción social sobre lo que 
es importante para sus colaboradores, además de conocer la forma de motivarlos, 
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5.1 Instrumento  
Gracias por su colaboración - Fuente: El investigador 
 
ENCUESTA DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN MIBANCO – 2017 
 




Estoy de acuerdo con participar del presente trabajo de investigación, que tiene por objetivo 
identificar el compromiso organizacional en Mibanco – 2017 
 
Acepto (  )  No acepto (  ) 
       
 
Anticipadamente te agradecemos por tu atención y tiempo brindado para esta evaluación 
 
1.  ¿Considera Ud. que fue una buena decisión trabajar en esta institución? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
  
2. ¿Se identifica con los problemas de la empresa? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
3. ¿Se identifica Ud con los valores de la empresa? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
4. ¿Se considera Ud parte de la empresa? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
5. ¿Considera que trabajar para la empresa es muy importante para Ud? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
6. ¿Continua Ud en la empresa porque recibe ventajas y beneficios? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
7. ¿La empresa le brinda formar línea de carrera? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
8. ¿Siente Ud lealtad por la empresa? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
9. ¿Considera Ud que existe un compromiso para quedarse en la empresa? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
10. ¿Siente Ud que tiene un compromiso con las personas que laboran aquí? 






ENCUESTA DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN MIBANCO – 2017 
 




Estoy de acuerdo con participar del presente trabajo de investigación, que tiene por objetivo 
identificar el liderazgo transformacional en Mibanco – 2017 
 
Acepto (  )  No acepto (  ) 
                        
 
 
Anticipadamente te agradecemos por tu atención y tiempo brindado para esta evaluación 
1.   ¿Se siente Ud. orgulloso/a de pertenecer a la empresa? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
2. ¿En la empresa se transmite claramente la visión y misión?  
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
3. ¿La empresa hace que Ud se sienta motivado con su trabajo? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
4. ¿La empresa describe con claridad los objetivos y tareas del puesto? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
5. ¿La empresa me informa acerca de asuntos y cambios importantes? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
6. ¿En la empresa se promueve un clima de colaboración entre los miembros del equipo? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
7. ¿Cuándo se produce un error en la empresa busca soluciones y no culpables? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
8. ¿La empresa fomenta el reconocimiento por su buen trabajo? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
9. ¿La empresa demuestra interés sincero hacia Ud como persona y no solo como trabajador? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 
10. ¿La empresa colabora en el plan de desarrollo de mejora de cada colaborador? 
a) Nunca         b) Casi nunca       c) A veces      d) Casi siempre     e) Siempre 
 














DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICIÓN 

















CARTA DE PRESENTACIÓN 
 
 




Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 
 
 
Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y así mismo, hacer de 
su conocimiento que, siendo estudiante de la Facultad de Ciencias Empresariales, EAP de 
Administración de la UCV, en la sede Lima Norte, promoción 2012 I, aula 1202, requiero validar el 
instrumento con el cual recogeré la información necesaria para poder desarrollar mi investigación 
y con la cual optaré el grado de Bachiller y título Profesional de licenciado en Administración. 
 
El título de mi proyecto de investigación es: “Liderazgo transformacional y su relación con 
el compromiso organizacional en Mibanco, La Victoria – 2017” y siendo imprescindible contar con 
la aprobación de docentes especializados para poder aplicar el instrumento en mención, he 
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en las variables 
comprendidas en mi investigación. 
 
El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 
 
- Carta de presentación. 
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
- Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 
 
Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 








________________________       
Maribel Lusia Tone Ingunza 












DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES 
Variable Independiente: Liderazgo transformacional  
Fischman (2015), el líder transformacional “se interesa por el desarrollo de sus 
colaboradores y para ello organiza diferentes tipos de capacitación, los inspira, 
instaura sistemas de reconocimiento, se comunica regularmente con ellos, delega 
poder y busca medios creativos para satisfacer a sus clientes” (p. 21) 
 
Dimensiones de las variables:  
Dimensión 1: Motivación inspiracional  
Palomo (2010) “Comunica la visión que posee, genera entusiasmo y pasión en los 
trabajadores y llegan a modificar comportamientos” (p. 43) 
Dimensión 2: Estimulación intelectual  
Fischman (2015) “impulsa en sus colaboradores la creatividad y origina la ruptura 
de esquemas” (p. 22) 
Dimensión 3: Consideración individualizada 
Palomo (2010) “Brinda atención focalizada a cada uno de sus colaboradores con 
el fin de hacerles notar lo importante que es su contribución individual, además de 




DEFINICIÓN CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES 
 
Variable dependiente: Compromiso organizacional  
Ruiz de Alba Robledo (2013) “compromiso sea dirigido a una persona, una 
persona, institución o meta. No tendría que ser excluidos las metas del 
compromiso, sin embargo, dependerá del vínculo generado” (p. 70). 
 
Dimensiones de las variables: 
 
Dimensión 1: Compromiso afectivo 
Edel, Garcia y Casiano (2007) “son los lazos emocionales que las personas tienen 
con la organización, manifestando el apego emocional que existe por la 
satisfacción de las necesidades, psicológicas, y las expectativas. Ocasiona que 
los trabajadores se sientan orgullosos de pertenecer a la organización” (p. 52). 
 
Dimensión 2: Compromiso de continuación  
Edel et al. (2007) “es el reconocimiento de la persona, enfocada a los costos 
financieros, físicos y psicológicos, frente a la escaza oportunidad de encontrar 
otro empleo si decide renunciar. Es decir, el colaborador se siente comprometido 
con la empresa porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo, por ello retirarse 
significaría perder todo lo anterior” (p. 52). 
 
Dimensión 3: Compromiso normativo 
Es “aquel que siente lealtad por la organización, en sentido moral, ya que 
retribuye de alguna forma ciertas prestaciones o ayuda. Este tipo de compromiso 
desarrolla en el colaborador un fuerte sentimiento de quedarse en la organización, 




MATRIZ  DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS  VARIABLES 
 
Variable Independiente: Liderazgo transformacional  






DIMENSIONES INDICADORES Ítems Niveles o rangos 
 
Carismático 
Transmite orgullo ¿Se siente Ud. orgulloso/a de pertenecer a la empresa? 1: Nunca 
2: Casi nunca 
3: A veces 
4: Casi siempre 
5: Siempre 
Transmite la 
visión y misión 




Motivación ¿La empresa hace que Ud. se sienta motivado con su trabajo? 
Desempeño y objetivos ¿La empresa describe con claridad los objetivos y tareas del puesto? 
Informa sobre los 
cambios 
¿La empresa me informa acerca de asuntos y cambios importantes? 
Fomenta el trabajo en 
equipo 




Solución de problemas ¿Cuándo se produce un error en la empresa busca soluciones y no culpables? 
Consideración 
individualizada 
Atención personal ¿La empresa fomenta el reconocimiento por su buen trabajo? 
Relación con el 
trabajador 
¿La empresa demuestra interés sincero hacia Ud. como persona y no solo 
como trabajador? 
Asesora ¿La empresa colabora en el plan de desarrollo de mejora de cada 




MATRIZ  DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS  VARIABLES 
Variable Dependiente: Compromiso organizacional 
 
Fuente: Elaboración propia, Maribel Lusia Tone Ingunza (2016). 
 
DIMENSIONES INDICADORES Ítems Niveles o rangos 
Compromiso 
Afectivo 
Identificación con la 
empresa 
¿Considera Ud. que fue una buena decisión trabajar en esta 
institución?   
1: Nunca 
2: Casi nunca 
3: A veces 
4: Casi siempre 
5: Siempre 
Se identifica con los 
problemas de la empresa 
¿Se identifica con los problemas de la empresa?   
Se identifica con los 
valores de la empresa 
¿Se identifica Ud. con los valores de la empresa ?  
    
Compromiso de 
continuación 
Sentimiento de pertenencia ¿Se considera Ud. parte de la empresa?    
¿Considera Ud. que trabajar para esta empresa ha sido muy 
importante?      
Oportunidad de crecimiento ¿Continua Ud. en la empresa porque recibe ventajas y beneficios? 
¿La empresa le brinda formar línea de carrera?  
Compromiso 
Normativo 
Grado de lealtad ¿Siente Ud. lealtad por la empresa?    
Percepción de obligación 
de quedarse en la empresa 
¿Considera Ud que existe un compromiso para quedarse en la 
empresa?      
Percepción de obligación 
hacia las personas con las 
que trabaja 
¿Siente Ud que tiene un compromiso con las personas que laboran 
aquí?      
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